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 و توسعه تیریدر علوم مد یدوماهنامه مطالعات کاربرد

 1404  مرداد(، 58: یاپی)پ 3، شماره دهمسال 

 

 تیبر رضا یشده و تعهد سازمانادراک ینقش عدالت سازمان یبررس

 بندرعباس یکارکنان شهردار انیدر م یشغل

     

 1یصادق میمر
 02/04/1404تاریخ دریافت:  

 10/05/1404تاریخ پذیرش: 
 

  10319کد مقاله:  

 

 یده ـچک
 

 یکارکنان در شهردار یشغل تیبر رضا یشده و تعهد سازمانادراک ینقش عدالت سازمان یپژوهش، بررس نیهدف از ا
مورد سنجش قرار گرفت.  یو عدالت تعامل یاهیعدالت رو ،یعیدر سه بعد عدالت توز یبندرعباس است. عدالت سازمان

 یشغل تیها بر رضاآن ریشد تا تأث یبررس یعدالت سازمان اردر کن گرید نیبشیپ ریبه عنوان متغ یتعهد سازمان ن،یهمچن
 باشدیم 1404بندرعباس در سال  یپرسنل شهردار یپژوهش متشکل از تمام نیا یکارکنان مشخص شود. جامعه آمار

ابعاد عدالت  یکه تمام دهدینشان م اول تا سوم هیفرض جی. نتادیتن انتخاب گرد 104در دسترس  یکه به روش تصادف
 جهینت نیدارد. همچن یشغل تیبر رضا یو معنادار میمستق ری( تاثیعدالت تعامل ،یعیعدالت توز ،یاهی)عدالت رو یسازمان
 داشت. یو معنادار میمستق ریتاث یشغل تیبر رضا یکه تعهد سازمان دیچهارم مشخص گرد هیفرض

 
 
 
 
 
 
 

 

 یشغل تیرضا ،یتعهد سازمان ،یعدالت تعامل ،یعیعدالت توز ،یاهیعدالت رو یدی:ـان کلـواژگ
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 مقدمه  -1
بوده و به طور گسترده توسط محققان مورد  قاتیحوزه غالب تحق ،یشغل تیمفهوم رضا ،یو رفتار سازمان تیریمد یهادر حوزه

 ت،یریو مد یرفتار سازمان ،یصنعت یهادر حوزه یشغل تی(. مطالعه رضا2017، 1رمامورتی و استرینگرقرار گرفته است ) یبررس
 یمختلف رفتار سازمان یهابر جنبه یشغل تیرضا ریسنجش تأث یرا برا هاییپژوهش ،ققاناز مح یاریدارد و بس یسابقه طولان

 نییاز سطح پا یکه عمدتاً ناش ،شهرداریکارکنان در  ییجابجانسبت بالای (. سطح 2008، 2بولینگ و هامونداند )انجام داده
 یاری(. امروزه، بس2011، 3پرانوتو) کندیم لیتحم در برخی مواردرا  یگفتهن یاضاف یهانهیکارکنان است، هز نیدر ب یشغل تیرضا

مشکلات  یاند که کارکنان ناراضمتوجه شده رایز دهند،یکارکنان انجام م تیسطح رضا نییتع یرا برا ییهاینظرسنج ،هااز سازمان
، 4همکارانو  گاجیچ) کنندیم جادیسازمان ا یمداوم را برا ییو جابجا یسست ،یشغل یآمدناکار ،یریمکرر، درگ بتیمانند غ یمتعدد
 لیبه سازمان، تما یتعهد و وفادار رایاست ز یکه تمرکز بر تعهد کارکنان ضرور دهدمینشان  عاتمطال برخی از ن،ی(. همچن2014

 یهانهیهز جهیو در نت دهدیم شیافزا ت،که اقتصاد در حال بهبود اس یزمان یبه ماندن در محل کار را در طول بحران و حت
 . (2023، 5)قادری و همکارانرساندمیبه حداقل  رانیمد یرا برا نیسنگ

بر  یتعهد کارکنان و اعتماد سازمان ریدر مورد شناخت تأث یشتریب قاتی( خاطرنشان کردند که تحق2020)6 دیگرانو  یباجرام
 تیانکار رضا رقابلیمثبت غ راتیعلاوه بر تأث است. ازیمورد ن بیماری کرونا یریگکارکنان در طول همه تیقصد ترک خدمت و رضا

 یبرا یشغل تی(، رضا2015، 7مک فایل و دیگران) یخدمات و بهبود روابط با مشتر تیفیها، ککارکنان بر عملکرد شرکت یشغل
 ی(. تعهد سازمان2019، 8استرینزروا و آچیمسکیو تعهد کارکنان مهم است ) یوفادار شیافزا نیکاهش نرخ ترک خدمت و همچن

 کیتعلق به  زانیبه درک کارکنان از م نیکارکنان دارد. ا یشغل تیبر رضا یمعنادار ریکه تأث ودشیمحسوب م یاتیعامل ح کی
های (. باتوجه به اینکه پژوهش2020، 9لامبرت و دیگرانفرد با سازمان اشاره دارد ) یارتباط قو یاز چگونگ یانشانه ایموسسه 

دهد که تحقیقات در خصوص عدالت سازمانی ها نشان میمختلفی در خصوص تعهد شغلی و رضایت شغلی انجام شده اما بررسی
 انیدر م یشغل تیبر رضا یشده و تعهد سازمانادراک ینقش عدالت سازمانکمتر صورت گرفته است. لذا در این پژوهش تلاش شده 

 گردد: را مورد بررسی قرار دهد. لذا سوال زیر مطرح می بندرعباس یکنان شهردارکار
 تأثیرگذار است یا خیر؟ بندرعباس یکارکنان شهردار انیدر م یشغل تیبر رضا یشده و تعهد سازمانادراک یعدالت سازمان آیا
 

 های گذشتهمبانی نظری و مروری بر پژوهش-2
 کنند،یم یابیسازمان را ارز کیکه ادراک انصاف در  یاجتماع یروانشناس نهیمتعدد در زم قاتیتحق جهیدر نت یعدالت سازمان

در طول قرن گذشته  یکه مفهوم عدالت سازمان کنندی( استدلال م2019)11 (. توباس و دیگران2020، 10)الدوریشده است داریپد
شده از شده است. ادراک عدالت به انصاف ادراک داریددر محل کار پ یبالا بر انصاف، حقوق بشر و برابر یارگذارزش لیبه دل

 ای(. انصاف 2020الدوری، ) شودیشناخته م یدر سازمان اشاره دارد که به عنوان عدالت سازمان جینتا عیو توز هاتیفعال ها،هیرو
 یبر رفتارها جهیبگذارد و در نت ریتوسط کارکنان ممکن است بر نگرش آنها نسبت به شغل تأث ،جیشده از نتاناعادلانه بودن ادراک

 رایاست، ز یاتیح اریبس هر سازمانشده در از انصاف ادراک یمثبت ناش ای ی(. رفتار منف2020الدوری، ) اثرگذار باشدها آن
 یبر تجربه و وفادار یمیمستق ریتأث یناراض ای یوجود دارد و رفتار کارکنان راض نانو کارک انیمشتر نیب یمکرر یهاتماس

 شد،یسازمان در نظر گرفته م یسربار برا نهیهز کیبه عنوان  ی(. در گذشته، منابع انسان2014و همکاران،  چیدارد )گاج انیشترم
، 12)سانتا کروز و همکاران شودیدر نظر گرفته م یاهر موسسه یارزشمند و مولد برا یگذارهیسرما کیعنوان  بهاما اکنون 

 نگر،یو استر یوجود دارد )رامامورت ییهاتفاوت یشغل تیادراک مردان و زنان از عدالت و رضا نی(. محققان معتقدند که ب2014
 زنان یشغل تیبر رضا یشتریب ریتأث دیکه ادراک عدالت با دهندی( نشان م2017) نگریو استر یرامامورت ،(. به عنوان مثال2017

و  یاهیعدالت رو ،یعی: عدالت توزشودیم میتقس ربعدیبه سه ز ینسبت به مردان داشته باشد. در مطالعه حاضر، عدالت سازمان

                                                           
1-Ramamoorthy, N., & Stringer, D 

2-Bowling, N. A., & Hammond, G. D 

3-Pranoto, E. S 

4-Gajic, T., Kovacevic, B., & Penic, M 

5- Ghaderi, Z., Tabatabaei, F., Khoshkam, M., & Shahabi Sorman Abadi, R 

6-Bajrami, D. D., Terzić, A., Petrović, M. D., Radovanović, M., Tretiakova, T. N., & Hadoud, A. 

7-McPhail, R., Patiar, A., Herington, C., Creed, P., & Davidson, M 

8-Strenitzerová, M., & Achimský, K 

9-Lambert, E. G., Keena, L. D., Leone, M., May, D., & Haynes, S. H. 

10-Al-Douri, Z 

11-Topbaş, E., Bay, H., Turan, B. B., Çıtlak, U., Emir, A. H., Erdoğan, T. K., & Akkaya, L. 

12-Santa Cruz, F. G., López-Guzmán, T., & Cañizares, S. M. S 
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به ادراک افراد از انصاف در  - یاهی(. عدالت رو2008بولینگ و هاموند، ) ددارن یشغل تیبا رضا یمثبت یکه همبستگ یعدالت تعامل
که اگر افراد ادراک  دهندیمطالعات نشان م ی(. برخ2010، 1وبیالزاشاره دارد ) کنند،یم میکار را تنظ طیکه شرا یسازمان یهاهیرو

خواهد بود  شتریخواهند داشت و احتمال تعهد آنها به سازمان ب یشتریب تیدر سازمان خود داشته باشند، رضا هاهیاز انصاف رو یمثبت
 یابیارز طرفیب یعنوان فردران خود را به یکارمندان مد ،یاهی(، در عدالت رو2010) ی(. به گفته الزوب2011، 2زینابادی و صالحی)
 میو حق دارند تصم کندیم یآورجمع یقیبگذارد، اطلاعات دق ریکه ممکن است بر آنها تأث یکه قبل از انجام هرگونه اقدام کنندیم

 زیآمضیرتبعیو غ یقسازمان سازگار، اخلا یرسم یندهایکه فرآ دهدینشان م یاهیبه چالش بکشند. عدالت رو ای رندیرا بپذ ریمد
کارمندان دارد.  نانیبر اعتماد و اطم یمثبت ریتأث یریگمیقانون و تصم میتنظ ندی(. ادراک انصاف در مورد فرآ2010 ،یهستند )الزوب

و  هاهیرو ها،استیمانند س یجیبه نتا یابیدست یاشاره دارد که برا ییشده از ابزارهابه انصاف ادراک نیهمچن یاهیعدالت رو
( 2001)3و همکاران  نیهاونشتا (.2020 ،یهستند )الدور یدر محل کار ضرور یریگمیتصم ندید استفاده در فرآمور یهاهیرو

 صیتخص ندیفرآ یسازشفاف یبرا یابزار شود؛یمربوط م یعیاست که به عدالت توز یاستیس ،یاهیکه عدالت رو کنندیاستدلال م
(. اوتلا و 2020 ،یهستند )الدور یاهیدر عدالت رو یاتیو احترام به نظرات کارکنان، عوامل ح تیریمنابع است. اعتماد به مد

بر رفتار افراد دارد،  یمثبت ریتأث یریگمیتصم یهاهیشده از روکه انصاف ادراک تیواقع نی( معتقدند که جدا از ا2019)4 کارانهم
از زمان  یانشانه ها،هیموقع بودن روبر رفتار افراد دارد. به یمیرمستقیمثبت غ ریتأث زین هاهیموقع بودن روشده از بهانصاف ادراک

 (.2019است )اوتلا و همکاران،  یسازمان هیرو کی انیشروع و پا
 شود:های گذشته پرداخته میدر ادامه مروری بر پژوهش

کارکنان  ی( و تعهد سازمانیو تعامل یاهیرو ،یعی)توز یعدالت سازمان ریتأث( در پژوهشی به بررسی 2023قادری و همکاران )
تنها عدالت  ،یابعاد عدالت سازمان نیکه از ب دهدینشان م جینتاپرداختند.  کارکنان یشغل تی( بر رضایمستمر و هنجار ،ی)عاطف

بر  یمعنادار ریتأث یجارکارکنان، تنها تعهد هن یابعاد تعهد سازمان نیدارد. به طور مشابه، از ب یشغل تیبا رضا یرابطه قو یعیتوز
و  یو تعامل یاهیعدالت رو نیب یمیمستق بطهرا چیما ه قاتیتحق ،یحال، برخلاف مطالعات قبل نیکارکنان دارد. با ا یشغل تیرضا

اثرات عدالت  ریمس لیتحل( در پژوهشی 2018)5فردید و همکاران  .نشد دایکارکنان پ یشغل تیو مستمر با رضا یتعهد عاطف

را مورد آزمون قرار دادند. نتایج حاکی از آن  پرستاران بر قصد ترک خدمت آنها یشغل تیو رضا یشده، تعهد سازمانادراک یسازمان
با  ی( و رابطه معکوسr = 0.61) ی( و تعهد سازمانr = 0.73) یشغل تیبا رضا یمعنادار میرابطه مستق یعدالت سازمانبود که 

بر قصد ترک شغل ندارد، در  یمیاثر مستق چیه ینشان داد که عدالت سازمان ریمس لی( داشت. تحلr = -0.41قصد ترک شغل )

( در 2016)6دمیر  بر قصد ترک شغل دارد. یمیرمستقیشغل، اثرات غ ترکو قصد  یتعهد سازمان یرهایمس قیکه از طر یحال

از طریق متاآنالیز پرداخت. نتایج  یشغل تیو رضا یمعلمان و تعهد سازمان یادراک عدالت سازمان نیروابط بپژوهشی به بررسی 
مثبت وجود دارد.  یهمبستگ یو تعهد سازمان یعدالت تعامل نیمثبت دارد. ب یهمبستگ یبا تعهد سازمان یعیکه عدالت توز نشان داد

داشت. مشخص شد  یرابطه مثبت یمعلمان از عدالت با تعهد سازمان یدارد. ادراک کل یبا تعهد سازمان یرابطه معنادار یعدالت تعامل
 یشغل تیبا رضا یبه طور معنادار یاهیمعلمان دارد. مشخص شد که عدالت رو یشغل تیبا رضا یرابطه معنادار یعیتوز لتکه عدا

 تیبا رضا یعدالت سازمان ت،یمثبت وجود دارد. در نها یمعلمان همبستگ یشغل تیو رضا یعدالت تعامل نیمعلمان مرتبط است. ب

 تیرضانقش میانجی  باتوجه به یو تعهد سازمان یعدالت سازمان( در پژوهشی 2012)7کرو و همکاران  مثبت دارد. یهمبستگ یشغل

با سطح تعهد  یادراک افسران از عدالت سازمانبه بررسی پرداختند. نتایج نشان داد  یکره جنوب سیافسران پل انیدر م یشغل
بر تعهد  یمیرمستقیغ ریتأث یعیعدالت توز قیاز طر یو تعامل یاهیادراک عدالت رو ن،ی. علاوه بر اداردآنها رابطه مثبت  یسازمان
شهابی و  .دارد یسازمانبر تعهد  یمیرمستقیغ ریتأث یشغل تیرضا قیاز طر یادراک عدالت سازمان ت،یافسران داشت. در نها یسازمان

 افتهیپرداختند.  یشغل تیورضا یفرهنگ سازمان ،یبراساس اخلاق حرفه ا یتعهدسازمان ینیبشیپ( در پژوهشی به 1403همکاران )
 ی( ولP<05/0دارند ) یمعنادار ریتاث ییمعلمان ابتدا یبر تعهدسازمان یشغل تیو رضا یپژوهش نشان داد که فرهنگ سازمان یها
 ریمتغ راتییدرصد از تغ 40دهد حدود یشان مپژوهش ن جیندارد. درمجموع نتا یمعنادار ریتاث یبا تعهدسازمان یاخلاق حرفه ا ریمتغ

 تیو رضا ینقش فرهنگ سازمان تیپژوهش بر اهم نیا یها افتهیشده است.  نییمستقل مقاله تب یرهایتغتوسط م یتعهدسازمان
تعهد  یارتقا( در پژوهشی به بررسی 1397نظری و رافعی) دارد. دیتاک ییمعلمان مقطع ابتدا یتعهدسازمان ینیب شیدر پ یشغل

                                                           
1-Al-Zu’bi, H. A 

2-Zeinabadi, H., & Salehi, K 

3-Hauenstein, N. M., McGonigle, T., & Flinder, S. W 

4-Outlaw, R., Colquitt, J. A., Baer, M. D., & Sessions, H 

5- Fardid, M., Hatam, N., & Kavosi, Z 

6- Demir, K 

7- Crow, M. S., Lee, C. B., & Joo, J. J 
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ها نشان دادند که افتهیپرداختند.  یشغل تیو رضا یعدالت سازمان یگریانجینقش م قیاز طر یورزش یکارکنان رسانه ها یسازمان
و  یشغل تیبر رضا یمدل نقش عدالت سازمان یداشت. به طور کل یو تعهد سازمان یشغل تیبر رضا ینقش موثر یعدالت سازمان
توان اذعان نمود عدم وجود  یرو م نیبدست آورد. از ا یبرازش قابل توجه یورزش یکارکنان رسانه ها نیدر ب یتعهد سازمان

قبل از هر  رانیشود. مد یدر افراد م یشغل تینسبت به سازمان و عدم رضا یتعهد یباعث ب یهر ارگان رد یعدالت سازمان
یادگار و  .دیبه عمل آ یریداشته باشند تا از بروز مشکلات درون سازمان جلوگ نانیاطم یاز وجود عدالت سازمان دیبا یمیتصم

تعارض و ابهام  ر،ییبه تغ لیم ،یبراساس عدالت و تعهدسازمان یشغل یگفرسود ینیبشیمدل پ( در پژوهشی به ارائه 1396صیف)
به  لیابهام نقش، م یگر یانجیبا م میرمستقیغو اثر  میاثر مستق یدارا یپژوهش نشان داد که تعهدسازمان جینتا پرداختند. نقش

به  لیابهام نقش، م یگر یانجیبا م میرمستقیاثرغ یدارا یعدالت سازمان نیاست. همچن یشغل یو تعارض نقش بر فرسودگ رییتغ
معنادار وجود نداشت.  میرابطه مستق یشغل یو فرسودگ یعدالت سازمان نیب یاست، ول یشغل یو تعارض نقش بر فرسودگ رییتغ

برازش شده، مدل  یاست. طبق شاخص ها یشغل یبر فرسودگ میاثر مستق یو تعارض نقش دارا رییبه تغ لیابهام نقش، م تیدرنها
کننده رفتار  ینیب شیمدل پدر پژوهشی به ارائه  (1395میرمعینی و همکاران ) برخوردار است. یپژوهش از برازش نسبتا خوب یینها

 نینشان داد که ب جینتاپرداختند.  یتعهد و عدالت سازمان یشغل تیشهر تهران بر اساس رضا یبدن تیترب رانیدب یسازمان یشهروند
و  یتعهدعاطف ،یرونیو ب یدرون یشغل تیوجود دارد و رضا یدار یمثبت معن رابطهیو عدالت سازمان یتعهدسازمان ،یشغل تیرضا

 نینشان داد که از ب ریمس لیتحل جینتا تیهستند در نها یسازمان یرفتار شهروند یکننده ها ینیب شیپ نیبهتر یعدالت تعامل
بصورت  یموثر است و تعهد و عدالت سازمان یسازمان یبر رفتارشهروند میبصورت مستق یشغل تیتنها رضا قفو یرهایمتع
( در پژوهشی به 1394صافی و همکاران ) .گذارندیم ریتاث یسازمان یبر رفتار شهروند یشغل تیبر رضا یرگذاریو با تاث میرمستقیغ

ها پرداختند. یافته کارکنان مرکز بهداشت شمال تهران یشغل تیبا رضا یو تعهد سازمان یرابطه ادراک از عدالت سازمانبررسی 
 ی( و تعهد سازمان1/17) 4/66 ی(، ادراک از عدالت سازمان3/12) 1/50کارکنان  یشغل تی( رضااری)انحراف مع نیانگیمدهد نشان می
با  یو تعهد سازمان یعدالت سازمان نیدار ب ینشان از ارتباط مثبت و معن یهمبستگ بیضر جیبود. نتا 100( از 7/5) 3/61کارکنان 

 یبود و تمام یدار یارتباط معن یدارا یشغل تیبا رضا یو تعهد هنجار یعاطف تعهد یمولفه ها نیداشت. همچن یشغل تیرضا
 ینیب شیقادر به پ یو تعهد سازمان یداشتند. عدالت سازمان یدار یارتباط مثبت و معن یشغل تیبا رضا یعدالت سازمان یمولفه ها

نبوده و تنها  یشغل تیرضا ینیب شیقادر به پ یعیوزو عدالت ت یا هیعدالت رو یباشند. اما مولفه ها یکارکنان م یشغل تیرضا
بودند  یشغل تیرضا ینیب شیقادر به پ زین یو تعهد هنجار ی. تعهد عاطفدینما ینیب شیرا پ یشغل تیتواند رضا یم یعدالت تعامل

 .دینما ینیب شیرا پ یشغل تیتوانست رضا یو مولفه تعهد مستمر نم
 

 روش پژوهش-3
متغیرها  نیارتباط ب یو به منظور بررس باشدیاز نوع توصیفی و همبستگی م ،یموضوع تیروش پژوهش حاضر باتوجه به محور

 یهاو پژوهش یااز مطالعات کتابخانه برگفتهپژوهش  نیا اتیبخش ادب به کارگرفته شد. همچنیناز روش آماری رگرسیون 
باشد که در این راستا به منظور بررسی متغیرهای پژوهش از طریق پرسشنامه استاندارد مربوط به مطالعات قادری و می یکاربرد

محاسبه شد که نشان از اعتبار  0.80پرسشنامه پژوهش  ییایآزمون آلفاکرونباخ به منظور پا جینتاردید. ( استفاده گ2023همکاران )
تمامی پرسنل شهرداری  نامه،پژوهش به منظور پاسخ به سوالات پرسش نیدر ا یباشد. جامعه آمار یمناسب پرسشنامه مورد نظر م

ذکر است  انیبه عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. شا 1404در سال  تن 104در دسترس  یکه به روش تصادف باشندیم بندرعباس
که به عنوان  باشدیم ( و تعهد شغلییاهیو عدالت رو یعدات تعامل ،یعیعدالت توزابعاد شامل ) یمربوط به عدالت سازمان یرهایمتغ
 .است رضایت شغلی زیپژوهش ن نیوابسته در ا ریمستقل در نظر گرفته شده و متغ یرهایمتغ

 

 های پژوهشفرضیه-4
 عدالت توزیعی بر رضایت شغلی تاثیر معناداری دارد.-1
 ای بر رضایت شغلی تاثیر معناداری دارد.عدالت رویه-2
 بر رضایت شغلی تاثیر معناداری دارد. عدالت تعاملی-3
 بر رضایت شغلی تاثیر معناداری دارد. سازمانیتعهد -4
 

 های پژوهشیافته-5

 جمعیت شناختی-5-1
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دهد. بدین صورت که پاسخ دهندگان از حیث جنسیت، سن، میزان تحصیلات و وضعیت جمعیت شناختی را نشان می-1جدول 
شود بیشتر پاسخ دهندگان از حیث جنسیت مشخص می-1جدول دراند. به عنوان مثال باتوجه سابقه خدمت چه شرایطی را داشته

 درصد بوده است. 63.5نفر و  66مربوط به گروه مردان با تعداد 
 جمعیت شناختی اطلاعات-1جدول

  فراوانی درصد

 مرد 66 63.5
 جنسیت

 زن 38 36.5

 سال 30کمتر از  49 47.1

 سال 40تا 30بین  18 17.3 سن

 سال 40بالای  37 35.6

 دکتری  10 9.6

  کارشناسی ارشد 41 39.4 میزان تحصیلات

 کارشناسی 53 51.0
 سال 10زیر  26 25.0

 سال 20تا  10بین  70 67.3 خدمتسابقه 
 سال 20بالاتر از  8 7.7

 
 توصیف متغیرهای پژوهش-5-2

مقدار میانگین، میانه، کم ترین ، بیشترین هرکدام از متغیرها به تفکیک ارائه شده است. باتوجه به اینکه مقدار -2در جدول 
عدالت و متغیر  یعنی موافقم( 2)عدد طیف لیکرت نزدیک بهای، عدالت توزیعی و تعهد سازمانی های عدالت رویهمیانگین متغیر

  .نزدیک است یعنی بدون نظر( 3نزدیک به  با مقدار عدد  طیف لیکرت رضایت شغلی) و تعاملی
 بررسی متغیرهای پژوهش-2جدول 

 

 
 های پژوهشنتیجه آزمون فرضیه-5-3

 خلاصه مدل-3جدول

 

  
 ابعادباشد. یعنی یک ارتباط بسیار قوی میان می 0.96بیانگر این است که مقدار ضریب همبستگی برابر با -3نتیجه جدول 

دهد که عوامل عدالت ( نشان می0.938وجود دارد. همچنین ضریب تعیین مدل ) رضایت شغلیو  ، تعهد شغلیعدالت سازمانی
 نمایند. تبیینرا رضایت شغلی ( 0.938) توانند به میزانمی سازمانیو تعهد  سازمانی

 های پژوهشتحلیل واریانس مدل فرضیه -4جدول

 

 
 

 

 

 

 سازمانیتعهد  شغلیرضایت  عدالت تعاملی عدالت توزیعی ایعدالت رویه 

 2.20 3.19 2.91 2.16 2.45 میانگین

 1 1 1 1 1 کمترین

 4 5 5 4 4 بیشترین

 0.73 0.72 0.85 0.72 0.73 انحراف معیار

 خطای معیار تخمین ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

0.96 0.938 0.936 0.184 

 سطح اهمیت Fآزمون  میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

 0.00 375.358 12.730 4 50.919 رگرسیون

   0.034 99 3.357 ماندهباقی

    103 54.277 مجموع
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 های پژوهشفرضیهبررسی ضرایب  -5جدول

 
هضرایب استاندارد نشد  

 ضرایب استاندارد

 حد معناداری آماره تی شده

B بتا خطای معیار 

 0.00 6.17  0.11 0.71 شیب ثابت

25.0 عدالت رویه ای  0.030 40.0  8.33 00.0  

 0.00 6.66 0.22 0.015 0.10 عدالت توزیعی

 0.00 26.40 0.97 0.03 0.82 عدالت تعاملی

سازمانیتعهد   0.32 0.042 0.45 7.61 0.00 

است، لذا با  0.05و کمتر از  0.00دهد که مدل رگرسیون با باتوجه اینکه میزان سطح معناداری نشان می (4)نتیجه جدول 
و کمتر  0.00ای برابر نیز بیانگر آن است که سطح معناداری متغیر عدالت رویه (5)درصد مورد تایید است. نتیجه جدول95اطمینان 

ای وجود دارد. از طرفی ضریب متغیر عدالت رویه رضایت شغلیای و باشد. لذا ارتباط معناداری بین متغیر عدالت رویهمی 0.05از 
افزایش  0.25به میزان  رضایت شغلییر عدالت رویه ای، بوده که بیانگر این است با اضافه شدن یک واحدی به متغ 0.25برابر با 

. دارد شهرداری بندرعباس کارکنان رضایت شغلیمعناداری در  تاثیرای کند که عدالت رویهنتایج این پژوهش تأیید می یابد.می
و  توزیعیباشد. لذا ارتباط معناداری بین متغیر متغیر عدالت می 0.05و کمتر از  0.00برابر  توزیعیسطح معناداری متغیر عدالت 

بوده که بیانگر این است با اضافه شدن یک واحدی به  0.10برابر با  توزیعیوجود دارد. از طرفی ضریب متغیر عدالت  رضایت شغلی
 0.05و کمتر از  0.00سطح معناداری متغیر عدالت تعاملی برابر  یابد.یافزایش م 0.10به میزان  رضایت شغلی، توزیعیمتغیر عدالت 

وجود دارد. از طرفی ضریب متغیر عدالت تعاملی برابر با  رضایت شغلیباشد. لذا ارتباط معناداری بین متغیر متغیر عدالت تعاملی و می
 یابد.افزایش می 0.82به میزان  رضایت شغلیاملی، بوده که بیانگر این است با اضافه شدن یک واحدی به متغیر عدالت تع 0.82

و ی سازمانتعهد باشد. لذا ارتباط معناداری بین متغیر متغیر می 0.05و کمتر از  0.00برابر ی سازمانتعهد سطح معناداری متغیر 
بوده که بیانگر این است با اضافه شدن یک واحدی به  0.32برابر با ی سازمانتعهد وجود دارد. از طرفی ضریب متغیر  رضایت شغلی

درصد مورد 95ها در سطح  اطمینان یابد. در نتیجه تمامی فرضیهافزایش می 0.32به میزان  رضایت شغلی، یسازمانتعهد متغیر 
 پذیرش واقع شدند.

 

 گیریبحث و نتیجه-6
ای و عدالت شده )شامل عدالت توزیعی، عدالت رویههای پژوهش حاضر که با هدف بررسی نقش عدالت سازمانی ادراکیافته

دهد که تمامی ابعاد عدالت تعاملی( و تعهد سازمانی بر رضایت شغلی در میان کارکنان شهرداری بندرعباس انجام شده، نشان می
ستر سازمانی شهرداری سازمانی و همچنین تعهد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر رضایت شغلی کارکنان دارند. این نتایج در ب

های خاص از جمله ساختار رسمی، وظایف متنوع و ارتباط مستقیم با شهروندان است، از اهمیت بندرعباس، که دارای ویژگی
ها، حقوق و مزایا را منصفانه درک کنند، ها حاکی از آن است که کارکنان در صورتی که توزیع پاداشیافته. بیشتری برخوردار است

دهد احساس انصاف در خوانی دارد و نشان میکنند. این نتیجه با نظریه برابری آدامز همت شغلی بالاتری را تجربه میمیزان رضای
ای بر رضایت شغلی بیانگر آن است که تأثیر معنادار عدالت رویه. کننده در نگرش مثبت نسبت به شغل استها، عاملی تعییندریافت

توجهی شفافیت، فرصت مشارکت کارکنان در تصمیمات و رعایت انصاف در فرآیندها، سهم قابلگیری سازمانی، فرایندهای تصمیم
رابطه . پردازدهای مدیریتی میدر ارتقاء رضایت شغلی دارند. این نوع عدالت، فراتر از نتایج، به ادراک کارکنان از روندها و شیوه

فتارهای محترمانه، توأم با صداقت و توجه مدیران در تعامل با دهنده اهمیت رمثبت بین عدالت تعاملی و رضایت شغلی نشان
های انسانی روابط سازمانی توجه دارد و فقدان آن، حتی در صورت رعایت عدالت توزیعی یا کارکنان است. این نوع عدالت به جنبه

تأثیر مستقیمی بر رضایت شغلی  همچنین نتایج نشان داد که تعهد شغلی کارکنان. ای، ممکن است به نارضایتی منجر شودرویه
کنند، رضایت مندند، احساس تعلق به سازمان دارند و در قبال وظایف خود احساس مسئولیت میدارد. افرادی که به شغل خود علاقه

 . سازدشغلی بیشتری دارند. این یافته، نقش انگیزشی و هویتی شغل را در ارتقاء رضایت کارکنان برجسته می
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 منابع
 تیبا رضا یو تعهد سازمان ی(. رابطه ادراک از عدالت سازمان1394) ،شهنام ،یعرش ؛مایفر ،یمحمد ؛نیمحمدحس ،یصاف -

 . 181-172(، 3)2 ،یسلامت اجتماع هیکارکنان مرکز بهداشت شمال تهران، نشر یشغل
فرهنگ  ،یبراساس اخلاق حرفه ا یتعهدسازمان ینیب شیپ (.1403)رزگار. ،یمحمد ؛فاروق ،ستا زدانی ؛دسلامیس ،یشهاب -

 ;1403مدیریت بر آموزش سازمانها.  هیشهرستان سقز(. نشر یی: معلمان مقطع ابتدای)مطالعه مورد یشغل تیورضا یسازمان
13 (3: )109-127 

 یسازمان یکننده رفتار شهروند ینیب شی(. مدل پ1395. ) می. ابراهدوستیو عل دی. مجیفراهان ی. جلال ییحیدی. سینیرمعیم -
در ورزش.  یرفتار سازمان تیری. مطالعات مدیتعهد و عدالت سازمان یشغل تیشهر تهران بر اساس رضا یبدن تیترب رانیدب
3(4 .)111-123. 

عدالت  یگر یانجینقش م قیاز طر یورزش یهاکارکنان رسانه یتعهدسازمان ی(. ارتقا1397. ) بای. فریرافع ؛. رسول ینظر -
 .48-39(. 3)5. یورزش یارتباطات در رسانه ها تیری. مدیغلش تیو رضا یسازمان

 ر،ییبه تغ لیم ،یبراساس عدالت و تعهدسازمان یشغل یفرسود گ ینیب شی(. مدل پ1396) ،محمدحسن ف،یص ؛ترای، مادگاری -
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Investigating the role of perceived organizational justice and 

organizational commitment on job satisfaction among employees 

of Bandar Abbas Municipality 
Abstract 

The aim of this study is to investigate the role of perceived organizational justice and 

organizational commitment on job satisfaction of employees in Bandar Abbas Municipality. 

Organizational justice was measured in three dimensions of distributive justice, procedural 

justice, and interactional justice. Also, organizational commitment was examined as another 

predictor variable along with organizational justice to determine their effect on employee job 

satisfaction. The statistical population of this study consists of all personnel of Bandar Abbas 

Municipality in 2025; 104 people were selected randomly. The results of the first to third 

hypotheses show that all dimensions of organizational justice (procedural justice, distributive 

justice, interactional justice) have a direct and significant effect on job satisfaction. Also, the 

result of the fourth hypothesis showed that organizational commitment had a direct and 

significant effect on job satisfaction. 

Keywords: Procedural Justice, Distributive Justice, Interactional Justice, Organizational 

Commitment, Job Satisfaction 
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